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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction

Sensemaking in organizational life has become an important concept in 

organizational behavior and human resource management. It refers to the cognitive 

and emotional processes through which employees interpret their work roles, 

relationships, and daily activities and develop a sense of purpose, value, and 

coherence in their professional experiences. When employees perceive their work as 

meaningful, they are more likely to demonstrate greater motivation, job satisfaction, 

and organizational commitment. 

The importance of sensemaking is particularly evident in healthcare organizations. 

Healthcare employees work in complex and demanding environments characterized 

by high levels of responsibility, emotional pressure, time constraints, and continuous 

interactions with patients and their families. Their professional activities are directly 

associated with human life, suffering, and recovery. Consequently, interpreting 

challenging workplace experiences and connecting them to a meaningful 

professional identity becomes essential. Previous research has indicated that 

meaningful work can improve employee well-being, reduce burnout, and enhance 

organizational performance. However, much of the existing research has relied on 

quantitative approaches and standardized measurement instruments, which may not 

adequately capture the complexity of employees’ lived experiences. Qualitative 

investigation is therefore necessary to understand how meaning is constructed, 

maintained, and challenged in actual organizational contexts. Accordingly, this 

study aimed to identify the factors, challenges, and consequences of sensemaking in 

organizational life from the perspective of healthcare employees, using a 

phenomenological approach. 

Mothodology 
This study employed a qualitative research design based on a phenomenological 

approach to explore healthcare employees’ lived experiences of sensemaking in 

organizational life. Phenomenology provides an appropriate framework for 

examining how individuals perceive, interpret, and assign meaning to their 

experiences, enabling researchers to understand the subjective dimensions of 

workplace life. 

The study population consisted of employees working in medical and healthcare 

centers who were directly involved in patient care and had experience with the daily 

realities of healthcare organizations. Participants were selected through purposive 
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sampling to ensure that individuals with relevant professional knowledge and 

experience were included. In total, 22 healthcare employees with diverse 

professional backgrounds and varying years of work experience participated in the 

study. 

Data were collected through semi-structured interviews. This approach provided 

participants with the opportunity to describe their perceptions, feelings, and 

experiences while allowing the researchers to guide discussions toward the research 

objectives. Interview questions addressed employees’ perceptions of meaningful 

work, the factors that facilitate or hinder meaning in the workplace, and the 

consequences of experiencing meaningful or meaningless work. Interviews 

continued until theoretical saturation was achieved, indicating that additional 

interviews no longer produced new insights or themes. With participants’ consent, 

interviews were recorded and transcribed verbatim. The collected data were 

analyzed using thematic analysis. The analytical process involved familiarization 

with the data, coding significant statements, categorizing codes into subthemes, and 

organizing them into broader themes. 

Findings 
The findings revealed several factors influencing the creation and maintenance of 

meaning in the organizational lives of healthcare employees. These factors 

encompassed physical and environmental conditions, welfare and financial support, 

interpersonal relationships, professional development, leadership and organizational 

policies, workplace spirituality, and stress management. 

First, physical and environmental conditions were identified as important 

determinants of employees’ perceptions of meaningful work. Participants 

emphasized that workplace safety, hygiene, comfortable facilities, and an organized 

working environment contribute to psychological comfort and motivation. A 

suitable physical environment enables employees to perform their responsibilities 

more effectively and strengthens their positive perceptions of their professional 

roles. 

Second, welfare and financial support were recognized as essential factors. Fair 

salaries, appropriate benefits, access to welfare facilities, and financial assistance 

during crises strengthen employees’ sense of stability and appreciation. Such support 

also contributes to organizational trust and reinforces employees’ perception that 

their work and contributions are valued. 

Third, interpersonal relationships and social support play a significant role in 

sensemaking. Respectful and constructive relationships with colleagues and 

supervisors, effective teamwork, and a positive social climate create a sense of 

belonging and emotional security. These conditions help employees establish 

meaningful connections with their professional roles and the organization. 

Fourth, opportunities for professional growth and career advancement contribute 

to meaningful work. Access to professional training, continuing education, career 

progression, creativity, and innovation encourages employees to improve their 

capabilities and pursue professional excellence. Such opportunities strengthen 

engagement and provide employees with a clearer sense of purpose. 

Fifth, leadership style and organizational policies influence employees’ 

experiences of meaning. Supportive leadership, transparent decision-making, and 

fair policies promote organizational justice and trust. Employees are more likely to 

feel valued and motivated when managers demonstrate concern for their well-being 

and treat them fairly. 

Workplace spirituality and spiritual intelligence were also identified as important 

factors. Some participants regarded their professional activities as a form of service 

to humanity and derived meaning from helping patients and alleviating suffering. 

Strengthening spiritual values and reinforcing a sense of purpose can therefore 

enhance employees’ experiences of meaningful work. In addition, stress 

management and work–life balance were emphasized. Flexible scheduling, effective 

stress-reduction practices, and supportive organizational policies can help healthcare 

employees maintain psychological well-being and sustain meaning in demanding 

work environments. 



The study also identified several challenges that undermine the development or 

sustainability of meaningful work. Excessive workload and psychological burnout 

were among the most prominent barriers. High work pressure, inflexible task 

structures, and physically demanding conditions can cause exhaustion and reduce 

motivation. Employee turnover and team instability constitute another challenge, as 

difficulties in recruiting and retaining personnel increase the workload of existing 

employees and weaken team cohesion and shared purpose. 

Insufficient organizational resources and support, including inadequate facilities 

and equipment, also restrict employees’ ability to perform their duties effectively. 

Communication problems, misunderstandings, and internal conflicts negatively 

affect workplace relationships and employees’ sense of belonging. Furthermore, 

employment and financial insecurity reduce employees’ feelings of stability and 

organizational commitment. Other challenges include unclear performance 

indicators, inadequate supervision and evaluation systems, insufficient training and 

empowerment programs, and limited professional development opportunities. 

Finally, rapid technological changes and inadequate training in new systems can 

create frustration and resistance among employees. 

The findings further demonstrated several positive consequences of meaningful 

work. These include increased organizational commitment and reduced turnover 

intentions, improved mental health and psychological resilience, enhanced clinical 

care quality, and higher productivity and organizational performance. Employees 

who experience meaning in their work tend to demonstrate greater loyalty, 

emotional stability, and capacity to cope with occupational stress. Their motivation 

and sense of purpose can also improve professional accuracy, patient outcomes, 

patient satisfaction, teamwork, and overall organizational effectiveness. 

 

Discussion and Conclusion 
The findings of this study demonstrate that Sensemaking in the organizational lives 

of healthcare employees is a multidimensional phenomenon influenced by 

individual, organizational, and environmental factors. Elements such as supportive 

leadership, positive interpersonal relationships, opportunities for professional 

development, adequate financial support, and a safe and comfortable work 

environment play critical roles in fostering meaningful work experiences. At the 

same time, challenges such as heavy workloads, insufficient resources, 

communication problems, job insecurity, and rapid technological changes can 

undermine employees’ ability to experience meaning in their work. Addressing these 

challenges requires strategic organizational interventions aimed at improving 

working conditions and strengthening support systems. The positive outcomes 

associated with meaningful work highlight its importance for both employees and 

healthcare organizations. Meaningful work enhances employees’ psychological 

well-being, strengthens organizational commitment, and improves the quality of 

healthcare services. Therefore, healthcare managers and policymakers should 

prioritize initiatives that promote meaningful work environments. These initiatives 

may include improving workplace conditions, providing continuous professional 

development opportunities, strengthening supportive leadership practices, and 

fostering organizational cultures based on respect, collaboration, and shared purpose. 

By recognizing and supporting the Sensemaking processes of healthcare employees, 

organizations can not only improve employees’ quality of work life but also enhance 

the overall effectiveness and sustainability of healthcare systems. 
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ها و پیامدهای معناسازی در زندگی سازمانی از نگاه شناسایی عوامل، چالش

 های بهداشتی: یک مطالعه پدیدارشناختیکارکنان مراقبت

 4ییقداعمهدی فضلی  ،3حمیده شکاری ،2، مجید ضماهنی*1نجمه جلالیان

 چکیده
 اتیو تجرب طیشرا دادها،یو درک رو ریآن کارکنان به تفس یاست که ط یندیافر یسازمان یمعناساز
 جادیقابل فهم ا یخود معنا و چارچوب یسازمان یهاتیموقع یآن، برا قیکار پرداخته و از طر طیمح
تواند در نحوه یم ،یبهداشت یهاو پرفشار مراقبت دهیچیپ یهاطیدر مح ژهیوبه ند،یفرا نی. اکنندیم

پژوهش از نظر هدف  نیآنان مؤثر باشد. ا یسازمان طیو شرا یروابط کار ،یکارکنان از نقش شغل ادراک
 یهاانجام شد. جامعه پژوهش شامل کارکنان مراقبت یدارشناسیو روش پد یفیک کردیو با رو یکاربرد
و  بود زدیشهر  یو درمان یمراکز بهداشت ریو سا هاکینیکل ها،مارستانیشاغل در ب یبهداشت
 قیها از طرحداکثر تنوع انتخاب شدند. داده کردیهدفمند با رو یریگکنندگان با استفاده از نمونهمشارکت
ها داده لیشدند. تحل آوریجمعبه اشباع  یابیو تا دست ینفر گردآور ۲۲با  افتهیساختار مهین یهامصاحبه

 یریاز اعتبار و اعتمادپذ نانیاطم یاانجام شد. بر (4891) یزیکلا یامرحلهبا استفاده از روش هفت
محقق و  نیاستفاده از چند ،یرونیب ابی، ارزمدتطولانی رییاعضا، درگ یبررس هایروشاز  ها،افتهی

عوامل،  یکنندگان، سه مقوله اصلمشارکت یهاتجربه یدارشناختیپد لیاستفاده شد. تحل یثبات درون
 یا آشکار ساخت. عوامل معناساز شامل هفت تم اصلکار ر طیدر مح یناسازمع یامدهایها و پچالش
 یرشد و ارتقا ،یاجتماع تیو حما یروابط انسان ،یو رفاه یامکانات مال ،یطیو مح یکیزیف طیشرا
ها شامل هفت تم چالش ؛یو کاهش فشار شغل تیمعنو ،یسازمان هایسیاستو  تیریسبک مد ،یشغل
 یناامن ،یتعارضات ارتباط ت،یکمبود منابع و حما ،یانسان یروین یثباتیب ،یارو فشار ک یفرسودگ یاصل
 تیتعهد و رضا شیافزا یشامل چهار تم اصل امدهایو پ ؛یو فناور رییتغ یهاو چالش یو مال یشغل
. یو عملکرد سازمان یوربهره تیمراقبت و تقو تیفیبهبود ک ،یآورسلامت روان و تاب یارتقا ،یشغل
رشد،  یهاکار، توسعه فرصت طیبهبود شرا ،یسازمان یهاتیحما تیقوبا ت رانیمد شودیم شنهادیپ
و تداوم تجربه کار معنادار را فراهم سازند. یریگشکل نهیزم ،یشغل یعادلانه و کاهش فشارها تیریمد

گروه مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، تهران،  ،استادیار. 4
 .ایران
پیام نور، تهران،  ، دانشگاهدولتی گروه مدیریت ،یار. دانش۲

 .ایران
گروه مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، تهران،  ،استادیار. 3

 .ایران
نور،  امیدانشگاه پ ،کاربردی ریاضیگروه  ار،یاستاد .1

 .رانیتهران، ا
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 4 های بهداشتیها و پیامدهای معناسازی در زندگی سازمانی از نگاه کارکنان مراقبتشناسایی عوامل، چالشهمکاران: و  جلالیان

 

 

 مقدمه
یک فرآیند کلیدی در مدیریت و  عنوانبهمعناسازی سازمانی 

 ها، به تبیین چگونگی درک و تفسیر افراد از وقایع وسازمان
خاص در  طوربهپردازد. این مفهوم های اطرافشان میمحیط

های جدید مواجه ها با تغییرات و چالششرایطی که سازمان
های کند. با توجه به پیچیدگیشوند، اهمیت بیشتری پیدا میمی
های موجود، معناسازی به های کاری و عدم قطعیتمحیط

های به واکنشکند تا از طریق ایجاد معنا، کارکنان کمک می
)عارف و  مؤثرتر و سازگارتر نسبت به تغییرات بپردازند

های بحران یا ویژه در زمانسازی به(. معنا4389همکاران، 
گیری ممکن تغییرات مهم، جایی که فرآیندهای سنتی تصمیم

 هاسازماناست دچار تزلزل شوند، بسیار مهم است. این به 
آنچه  سازیشفافرا با پیچیده  هایموقعیتتا  کندمیکمک 
مناسب هدایت کنند. در طول  هایپاسخو تعیین  افتدمیاتفاق 
کند تا با تقویت ها کمک میسازی به سازمانها، حسبحران

درک مشترک بین اعضا درباره وضعیت موجود، عملیات را 
در شرایطی که عدم قطعیت و  ویژهبهتثبیت کنند. این فرآیند 
 (.۲441، 4کند )کودیسایت بیشتری پیدا میابهام وجود دارد، اهم
ابزاری مؤثر برای تحلیل تغییرات  عنوانبهمعناسازی 

شود. این مفهوم به مدیران و کارکنان سازمانی شناخته می
کند تا علل تغییرات را شناسایی کرده و تأثیرات آن را کمک می

 ای که مدیران تغییرات رابر عملکرد سازمان بررسی کنند. نحوه
کنند، تأثیر زیادی بر پذیرش و موفقیت برای کارکنان معنا می

این تغییرات دارد. مدیران باید با ایجاد یک فهم مشترک از نیاز 
 به تغییر، کارکنان را در فرآیند معناسازی مشارکت دهند

 (.۲441، ۲)مایتلیس و کریستینسون
هاایی فعالیات امروزه کارکنان بهداشت و درماان در محیط

ها بسایار ند که پیچیدگی، فشار کاری و شادت مسائولیتکنمی
سااز نقاش شود عوامال معنابالا است و همین شرایط باعث می

ای و عملکارد ساازمانی ای در کیفیت تجربه حرفاهکنندهتعیین
تارین ایان عوامال، همساویی آنان داشته باشاند. یکای از مهم

عااملی انداز سازمانی اسات؛ های فردی با اهداف و چشمارزش
ای را تقویات تواند حس هدفمندی، تعلق و هویت حرفاهکه می

کرده و در نهایت میزان انگیازش و رضاایت شاغلی را افازایش 
دهاد زماانی کاه کارکناان احسااس ها نشان میدهد. پژوهش

های شخصی آنان با رساالت ساازمان هماهنا  کنند ارزشمی

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kudesia  

2. Maitlis & Christianson 

مشارکت است، تلاش بیشتری برای ایفای نقش خود کرده و به 
 نیهمچنا کنناد.تر در فرآیندهای سازمانی تمایل پیادا میفعال

پذیری مشترک و حمایت همکااران از همکاری تیمی، مسئولیت
شاوند. وقتای ساازی در کاار محساوب میهای مهم معنامؤلفه

کنند که بخشی از یک تیم منسجم هساتند، کارکنان تجربه می
ها تنهاا جهه با چالشکنند و در مواحمایت اجتماعی دریافت می

یابد. ایان آوری آنان افزایش میای و تابنیستند، رضایت حرفه
تنها سلامت روانای کارکناان را بهباود حس جامعه و انسجام نه

بخشد، بلکه باعث ارتقای سلامت سازمانی، افزایش تعهاد و می
مهم دیگری  بعد شود.بهبود عملکرد تیمی در مراکز درمانی می

درماانی باه تعامال –های بهداشتیمعنا در محیطگیری از شکل
میان اعتماد به رهباری، احسااس ارزشامندی و دسترسای باه 

 های سازمانی مربوط است. حمایت
دهد که قصد ماندگاری کارکناان های اخیر نشان میپژوهش

تحت تأثیر ادراک آنان از کیفیت رهبری، منابع در اختیار،  شدتبه
هاا قارار دارد شاناختن تلاشرسمیت عدالت سازمانی و میزان باه
اگرچاااه نیکوکااااری و انگیااازه  .(۲4۲1 ،3)مااایس و همکااااران

هاای رسانی بارای بسایاری از کارکناان سالامت محرکخدمت
توانند آثاار تنهایی نمیدرونی قدرتمندی هستند، اما این عوامل به

فرسودگی شغلی، کمبود منابع یا شرایط کااری ناپایادار را جباران 
هاایی ایجااد کنناد کاه در آن رو رهباران بایاد محیطازاینکنند. 

 اعتماد، تعلق، قدردانی و ارتباطات انسانی سالم در اولویت باشد.
شاناختی ای و رضاایت رواناین، شاادکامی حرفاه برعلاوه

حاصل از کار نقش چشمگیری در کاهش ترک شغل و افازایش 
کاه معناا در  دهدپایداری نیروی انسانی دارند. شواهد نشان می

هاای که ریشاه در تحقاق ارزش –ای زندگی و شادکامی حرفه
ای معکوس باا قصاد تارک رابطه –شخصی از طریق کار دارد 

توانند روحیه، انگیزش و پایداری کارکناان را خدمت دارند و می
هوانا  و کنناد )های پراسترس حوزه سلامت تقویت در محیط
ترناد هایی موفقازمان(. در چنین شرایطی، سا۲4۲3، 1همکاران

شناساای مثباات را بااا اقاادامات عملاای و کااه رویکردهااای روان
کنند تا کارکنان احساس کنناد سازوکارهای حمایتی ترکیب می

 کنند.نقش مؤثر و ارزشمندی در سیستم سلامت ایفا می
گاروه در  تارینمهم( پرستار ۲4۲۲همکاران )و  به گفته لی
ی هستند و ثبات تیم آنهاا بهداشت هایمراقبتمیان متخصصان 

. کیفیات گاذاردمیبر کیفیت مراقبات تاأثیر  توجهیقابل طوربه
 عنوانباهبهداشتی  هایمراقبتخاص زندگی سازمانی کارکنان 

نیازهاای  تواننادمیبهداشاتی  هاایمراقبتمیزانی که کارکنان 
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شخصی مهم را از طریق تجربه خود در سازمان برآورده کنند و 
بهداشتی برای رسایدن باه  هایمراقبتی کارکنان میزان توانای

. کیفیات زنادگی ساازمانی شاودمیاهداف مهم سازمانی تعریا  
بهداشااتی یااک نگراناای اساساای باارای  هااایمراقبتکارکنااان 
دساتیابی باه  وریبهارهی خدمات سلامت است زیرا بر هاسازمان

نادگی این، توجه به کیفیت ز برعلاوه. گذاردمیمراقبت بهینه تأثیر 
بهداشتی برای ارائه خدمات با کیفیت  هایمراقبتسازمانی کارکنان 

بهداشتی، کمک به جلاوگیری از جابجاایی کارکناان،  هایمراقبت
 هاسازمانبرای کارکنان و  وریبهرهافزایش انگیزه و حفظ و بهبود 

  .(۲4۲۲، 4وتابنژاد عبادیاست )ضروری 
کارکنااان شناسااایی عواماال معنااا بخااش زناادگی سااازمانی 

کناد، بلکاه های پایه را فراهم میداده تنهانهبهداشتی  هایمراقبت
ریزی و طراحای ها بارای برناماهشواهدی بارای ساازمان عنوانبه

وری آنهاا عمال هایی برای حفظ کارکنان و افزایش بهرهاستراتژی
باا کیفیات باالا  هاامراقبتکند که در نهایت منجار باه ارائاه می
 .شودمی

هاای متعاددی در زمیناه ها باا چالشای امروز، سازماندر دنی
حفظ انگیزه و رضاایت کارکناان مواجاه هساتند. یکای از عوامال 

تواند به بهباود عملکارد و افازایش تعهاد ساازمانی کلیدی که می
کمک کند، احساس معنا و هدف در کار است. کارکنانی که حاس 

ز سااطو  کنناد کارشاان دارای معناا و هاادف اسات، معماولا  امی
بالاتری از انگیزه و تعهد نسبت به سازمان برخوردارند. این موضوع 

های ناشای از در شرایطی که فشاارهای کااری و اساترس ویژهبه
کند. با ایان حاال، ، اهمیت بیشتری پیدا مییافتهافزایشمحیط کار 

جاامع باه شناساایی و درک  طورباهها، هنوز در بسیاری از سازمان
ایجاد این احساس معنا پرداخته نشاده اسات. عادم عوامل مؤثر بر 

تواناد منجار باه کااهش رضاایت شاغلی، توجه به این عوامل می
 وری کارکنان شود. افزایش نرخ ترک شغل و کاهش بهره

یکی از ارکاان اصالی  عنوانبههای بهداشتی کارکنان مراقبت
نظام سلامت، نقش حیاتی در ارائاه خادمات دارناد. باا توجاه باه 

رهای روانی و جسمی که این گروه با آن مواجه است، شناسایی فشا
کند، از ها کمک میعواملی که به ایجاد معنا در زندگی سازمانی آن

یاک  عنوانباهروش پدیدارشناسی  .ای برخوردار استاهمیت ویژه
رویکرد کیفی، امکان بررسی عمیق تجربیاات زیساته کارکناان را 

اند به شناسایی مضامین و الگوهای توآورد. این روش میفراهم می
 ساؤالبنابراین، ؛ جدیدی که بر احساس معنا تأثیرگذارند کمک کند

اصلی این پژوهش این است که عوامل معناساز در زندگی سازمانی 
تاوان بهداشتی چیست و چگونه می هایمراقبتاز دیدگاه کارکنان 

 ها را شناسایی و تحلیل کرد؟آن
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 مبانی نظری
شناختی، معنی کار عمیقا  به تجربیات و تعاملات فرد گاه رواناز دید

های شخصی و در محیط کار مرتبط است. این تعادل بین ارزش
کند و بر هماهنگی بین هویت ای را منعکس میهای حرفهفعالیت

های اجتماعی و فرهنگی نیز بر این کند. زمینهو کار تأکید می
آن را یک مفهوم پویا کند  آوردن گذارند، به وجودادراک تأثیر می
یابد. از نظر تاریخی، کار های مختل  تکامل میکه در محیط

شود که توابع یک جزء مرکزی در زندگی انسان دیده می عنوانبه
کند. این شناختی را برآورده میاقتصادی، اجتماعی، حیثیت و روان

فراتر از کنند که ابعاد ماهیت چندوجهی اهمیت کار را برجسته می
گیری هویت و مشارکت فعالیت اقتصادی صرف به شامل شکل

 (.۲4۲4، ۲)پیگنو و هاوسمند شوداجتماعی می

دار را با شناختی و فلسفی درک کار معنیهای جامعهچارچوب
کنند. کار تر میتأکید بر کرامت، برابری و هنجارهای اجتماعی غنی

نه، امنیت محل کار، بر درآمد عادلا -یک مفهوم مرتبط  -شایسته 
ها تمرکز های توسعه شخصی و آزادی برای ابراز نگرانیفرصت

تر ادغام اجتماعی و برابری ها با اهداف گستردهدارد. این جنبه
اشتغال  عنوانبهشایسته را  کارالمللی مطابقت دارد. سازمان بین

ن کند و در عیکند که نیازهای اساسی را برآورده میمولد تعری  می
کند. این دیدگاه نشان های اجتماعی کمک میحال به مشارکت

تر های اجتماعی گستردهدهد که چگونه معنی در کار با ارزشمی
و  3)زامیتی مانند احترام به حقوق و وظای  همپوشانی دارد

 .(۲4۲4همکاران، 

های توسعه و رفتار مفهوم زندگی سازمانی عمیقا  در نظریه
عنوان ها بهدهند که سازمانتحقیقات نشان می سازمانی ریشه دارد.

کنند، جایی که افراد برای دستیابی های اجتماعی عمل میسیستم
های ساختاریافته مانند به اهداف مشترک از طریق فعالیت

کنند. ریزی استراتژیک، بازاریابی و مدیریت مالی همکاری میبرنامه
یری و قابلیت آوری سازمانی، یادگمطالعات بر اهمیت تاب

وکار مدرن های محیط کسبپذیری در مدیریت پیچیدگیتطبیق
 (. ۲4۲1همکاران،  و 1سوزادارند )تأکید 

هایی که فرهن  یادگیری مداوم و نوآوری را ترویج سازمان
دهند، بهتر قادر به مواجهه با اختلالات و حفظ مزیت رقابتی می

به بررسی تعامل های علمی اخیر بحث .(۲4۲1، 1البرتهستند )
اند. مرور های زندگی سازمانی و فرهن  شرکتی پرداختهبین چرخه

دهد که عوامل نهادی و راهبردی سیستماتیک ادبیات نشان می
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3 . Zammitti 

4 . de Sousa 

5 . Albert 
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توجهی بر توانایی یک سازمان در عبور از مراحل مختل  تأثیر قابل
های چرخه زندگی دارند. عدالت سازمانی، انگیزش کارکنان و سبک

های محیط کاری و گیری پویایینقش کلیدی در شکل رهبری نیز
و  ۲؛ وهبی۲4۲3و همکاران،  4خانکنند )وری کلی ایفا میبهره

توانند ها می(. با درک این عناصر، سازمان۲4۲۲همکاران، 
هایی را اجرا کنند که تعامل کارکنان را افزایش داده و رشد سیاست

 .پایدار را هدایت کند
معنا بخشی به زندگی سازمانی توجه  های اخیر،در دهه
های بهداشتی به خود جلب های مراقبتویژه در بخشبسیاری را به

بهداشتی  هایمراقبتکرده است. تحقیقات نشان داده است که 
 هایمراقبتمنجر به کاهش اثربخشی و کیفیت  تواندیمناکافی 

قیم مست هایهزینهارائه شده توسط پرستاران، افزایش شکایات و 
پزشکی بالاتر شود. توجه به کیفیت زندگی سازمانی کارکنان 

 هایمراقبتبهداشتی به یک عامل مهم در ارائه  هایمراقبت
ادبیات  (.3،۲4۲1و همکاران )سیبوئه بهداشتی تبدیل شده است

توانند بر دهد که عوامل فردی و سازمانی میپژوهش نشان می
یت عملکرد و نحوه مواجهه رفتارهای نوآورانه، رضایت شغلی، کیف
رو، بررسی الگوهای رهبری، کارکنان با تغییرات اثرگذار باشند. ازاین

فرایندهای معنابخشی و سازوکارهای اثرگذار بر درک کارکنان از 
 ای یافته است.محیط کار، در مطالعات جدید جایگاه ویژه

 

 پیشینه پژوهش
ن حوزه پرداخته های مرتبط در ایترین پژوهشدر ادامه، به مهم

( با استفاده از فراترکیب و دلفی، 4143شود. بانشی و همکاران )می
سازمانی و را در سه سطح فردی، درون« کار با معنا»مفهوم 
سازمانی سازمانی شناسایی کردند و نشان دادند که سطح درونبرون

 .گیری کار معنادار استدارای بیشترین اهمیت در شکل
( نشان دادند که امید، معنا در کار و 4143) نامجمشیدی و نیک
آوری سازمانی و عملکرد طور معناداری تابپیوند اجتماعی به

کنند و معنا در کار نقش میانجی مؤثری در کارکنان را تقویت می
 .کاهش فرسودگی و افزایش عملکرد دارد

–( بیان کردند که مبادله رهبر4143زاده و احمدی )دهقانی

نادار و خودرهبری از پیشایندهای اصلی رفتار عضو، کار مع
اند و کامیابی شغلی و خودرهبری نقش میانجی در تقویت نوآورانه

 .نوآوری کارکنان دارند
( نشان داد که چرخه زندگی سازمانی با 4143زاده یزدلی )کریم
ای و مشارکتی( های مختل  رهبری )دستوری، مدارا، مشاورهسبک
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تواند الگوی غییر مراحل چرخه زندگی میرابطه مثبت دارد و ت
 .رهبری را تحت تأثیر قرار دهد

ریزی منابع ( دریافتند که اجرای برنامه414۲مقدسی و کریمی )
سازی، بر فرآیند سازمانی از طریق ساختارهای فنی و اجتماعیِ حس

 .معنابخشی و تفسیر کارکنان از تغییرات سازمانی اثرگذار است
( با بررسی معنای کار و محیط ۲4۲1) 1میس و همکاران

های مراقبت بهداشتی گزارش کردند که گرچه معنا سازمانی در تیم
های سطح با کاهش قصد ترک شغل مرتبط است، اما مؤلفه

نظیر اعتماد به رهبری ارشد، حمایت سازمانی، احساس -سازمانی
بیشترین سهم -شدن و دسترسی به منابع شناخته رسمیت تعلق، به

های نگهداشت کارکنان دارند. ا در تبیین قصد جابجایی و شاخصر
ها بر اهمیت ایجاد محیطی مبتنی بر اعتماد و حمایت این یافته
 تأکید دارند.

( در ۲4۲1در حوزۀ کیفیت زندگی کاری، سیبوئه و همکاران )
شناختی را مند خود سه محور فردی، شغلی و روانمرور نظام
طور گی کاری پرستاران معرفی کردند. بهکننده کیفیت زندتعیین

( نشان دادند که کیفیت زندگی ۲4۲1) 1مشابه، پریتیو و تیلاگاراج
گذارند طور متقابل بر یکدیگر تأثیر میزندگی به–کاری و تعادل کار

نقشی  به رسمیت شناختنو عواملی مانند محیط کار، پاداش و 
 محوری در بهبود این تعادل دارند.

پذیری ( دریافتند که انعطاف۲4۲1) 6کاری و گیاوالیهمچنین آدی
 دهد، در حالیها رضایت شغلی را افزایش میساعت کار و مرخصی

 که طراحی شغل نقش معناداری در این زمینه نداشت.
( نشان دادند که معنا در زندگی و ۲4۲3هوان  و همکاران )

ای رابطه منفی با قصد ترک خدمت دارد و شادکامی حرفه
کننده است. این مطالعه بر بینیترین پیشای قویادکامی حرفهش

شناختی مثبت در میان کارکنان ضرورت تقویت عوامل روان
 سلامت تأکید کرد.

( نیز نشان دادند که فشارهای ۲4۲3) 1الکسیچ و همکاران 
تواند از طریق سرخوردگی، برداشت کارکنان از کار فناورانه می

اما مسئولیت اجتماعی شرکت توان تعدیل  معنادار را کاهش دهد؛
( ۲4۲3) 9این اثرات را دارد. در همین راستا، کوکولج و همکاران

های مدرن، توسعه گذاری در زیرساختبیان کردند که سرمایه
تواند کیفیت زندگی کاری و های راهنمایی میای و برنامهحرفه

 انگیزش کارکنان فناوری اطلاعات را تقویت کند.
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( نشان دادند که رفتار کاری فعالانه و ۲4۲3) 4و همکارانفی  
ویژه در شود، بهنگر موجب افزایش تجربه معنا در کار میآینده

 اند.مواجه ینیبشیپرقابلیغای مشاغلی که با آینده
گیری هویت ( روشن ساخت که شکل۲4۲4) ۲همچنین افشاری

نقش مؤثری در  دهد ومعنادار شغلی، تعهد سازمانی را افزایش می
( نشان دادند ۲4۲4) 3هوول و همکاران مدیریت منابع انسانی دارد.

کند و این که معناسازی اولیه کارکنان مشارکت کاری را تقویت می
مشارکت به بهبود نگرش به تغییر و افزایش عملکرد تطبیقی 

( ۲441انجامد. افزون بر این، مطالعات نظری براون و همکاران )می
( جایگاه محوری فرایند ۲441یتلیس و کریستینسون )و نیز ما

معناسازی را در درک شرایط مبهم، هدایت کنش جمعی و 
 اند.گیری سازمانی برجسته کردهتصمیم
( تبیین کردند که ۲449در همین راستا، لوشر و لوئیس ) 

های سازمانی از منظر توانند با بازتفسیر تناقضمدیران میانی می
 مقایسه ند تغییرات سازمانی را مؤثرتر مدیریت کنند.پارادوکس، فرای

روابط بین »، «کار معنادار»دهد که های پیشین نشان میپژوهش
عناصر محوری در تبیین « سازیحس»و « معناسازی»، «معنا

تجربه کارکنان هستند و عوامل فردی مانند امید، هویت شغلی، 
آوری طور مستقیم تابپیوند اجتماعی، رفتار فعالانه و خودرهبری به

کنند. سازمانی، عملکرد، نوآوری و مشارکت کاری را تقویت می
عضو، –سازمانی نظیر مبادله رهبرهای درونزمان، مؤلفههم
به رسمیت شناخته های رهبری، محیط حمایتی، پاداش، سبک
گیری کار ، اعتماد به رهبری ارشد و حمایت سازمانی در شکلشدن

نگیزش و کاهش قصد ترک شغل نقش معنادار، رضایت، ا
کننده دارند. همچنین ساختارهای فنی و اجتماعی، فشارهای تعیین

توانند معنای کار، کیفیت زندگی فناورانه و شرایط محیط کار می
کاری و نحوه تفسیر تغییرات سازمانی را تحت تأثیر قرار دهند. در 

ار، طراحی کنند که ایجاد معنا در کها تأکید میمجموع، یافته
سازی محیطی ای و فراهموظای  معنادار، تقویت شادکامی حرفه

مبتنی بر اعتماد و حمایت، پیشایندهای اساسی بهبود عملکرد، 
 .نوآوری و نگهداشت کارکنان هستند

های پیشین دهد که اگرچه در پژوهشمرور ادبیات نشان می
فردی، ابعاد مختل  معناسازی و کار معنادار، از جمله عوامل 

گیری معنا در محیط کار و نیز اجتماعی و سازمانی مؤثر بر شکل
ها و رفتارهای کارکنان مورد توجه قرار پیامدهای آن بر نگرش
توجهی از این مطالعات بر سنجش روابط گرفته است، بخش قابل

میان متغیرها یا بررسی یک یا چند بعُد مشخص از معناسازی 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Fay et al 

2. Afshari 

3. van den Heuvel et al 

 

تجربه زیسته کارکنان از چگونگی  اند. در مقابل،متمرکز بوده
گیری معنا در بستر واقعی زندگی سازمانی، موانع و شکل
ویژه در شده آن، بههای فرایند معناسازی و پیامدهای ادراکچالش
صورت های بهداشتی، کمتر بههای پیچیده و پرفشار مراقبتمحیط

یکپارچه بررسی شده است. همچنین، بخش مهمی از ادبیات 
وکارها های عمومی یا کسبعمدتا  به کارکنان سازمان موجود

های بهداشتی را در زمینه پرداخته و تجربه کارکنان مراقبت
ای خاص خود کمتر مورد توجه قرار داده است. سازمانی و حرفه

رو، نوآوری پژوهش حاضر در آن است که با اتخاذ رویکرد ازاین
های رکنان مراقبتپدیدارشناختی و تمرکز بر تجربه زیسته کا

های فرایند دهنده معناسازی، چالشبهداشتی، عوامل شکل
معناسازی و پیامدهای حاصل از تجربه کار معنادار را در یک 

کند. بدین چارچوب منسجم و چندبعدی شناسایی و تبیین می
محور  کوشد از رویکردهای صرفا  متغیرترتیب، پژوهش حاضر می

گیری، تضعی  و تر از نحوه شکلفراتر رفته و تصویری عمیق
های پیامدهای معناسازی در زندگی سازمانی کارکنان مراقبت

 .بهداشتی ارائه دهد
 

 پژوهش یشناسروش
از نظر نحوه گردآوری  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی،

بوده است روش  یدارشناسیپدبا استفاده از روش  کیفی ،هاداده
 قلمرو .پردازدیمواقعی افراد به بررسی تجربیات  پدیدارشناسی

 .بود 4141و نیمه اول سال  4143 نیمه دوم سال پژوهش زمانی
که در  بودبهداشتی  هایمراقبتکلیه کارکنان شامل جامعه آماری 
فعال یزد  شهرو سایر مراکز درمانی در  هاها، کلینیکبیمارستان
مانی در ارتباط با موضوع عوامل معناساز در زندگی ساز بودند و

 .ندتجربه داشت
 مهین با استفاده از سؤالات باز و مصاحبه هاداده آوریجمع
با هدف کسب  سؤالات، هامصاحبهانجام شد. در  افتهیساختار

 کنندگانمشارکت ذهن عمیق یهاهیلا نفوذ به قیاطلاعات از طر
 از: اندعبارت سؤالاتپرسیده شد. برخی از 

 ان معنادار است؟کنید که کارتچه زمانی احساس می 

 یبهداشت یهامراقبت یهاطیاز کار در مح یخاص اتیچه تجرب 
 شما معنادار بوده است؟ یبرا

 گذارد؟یم ریکار تأث یبه نظر شما بر احساس معنادار یعوامل چه 

  چگونه روابط اجتماعی و ارتباطات در محیط کار بر احساس
 گذارد؟معنایابی شما تأثیر می

 ه چه تأثیری بر احساس معنایابی شما های رشد و توسعفرصت
 دارد؟

 که بر احساس  دیاکار تجربه کرده طیرا در مح ییهاچه چالش
 گذاشته است؟ ریشما تأث یمعنادار
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 در کار خود  یعدم معنادار ای یاز احساس معنادار ییامدهایپ چه
 د؟یامشاهده کرده

بی با توجه به ماهیت پدیدارشناختی پژوهش و هدف آن برای دستیا
های بهداشتی از به درکی عمیق از تجربه زیسته کارکنان مراقبت

گیری هدفمند با رویکرد معناسازی در زندگی سازمانی، از نمونه
کنندگان تلاش شد حداکثر تنوع استفاده شد. در انتخاب مشارکت

های های مراقبتتوجه از محیطافرادی با تجربه مستقیم و قابل
هایی همچون در عین حال، از نظر ویژگیبهداشتی انتخاب شوند و 

جنسیت، گروه شغلی، سطح تحصیلات و سابقه کاری تنوع مناسبی 
ها و در نمونه وجود داشته باشد. این تنوع امکان دسترسی به دیدگاه

ها و های متفاوت کارکنان را فراهم کرد و به غنای دادهتجربه
ر زندگی شناسایی وجوه مشترک و متفاوت تجربه معناسازی د

ها ادامه گیری تا دستیابی به اشباع دادهسازمانی کمک نمود. نمونه
های جدید و معناداری که مصاحبه، داده ۲۲یافت و پس از انجام 

 .گیری مضمون جدیدی شود، به دست نیامدموجب شکل
ذهنی  طوربهمنظور از اشباع حالتی است که پژوهشگر در آن  

جدید اطلاعات جدید یا شناخت  یهادادهکه  رسدیمبه این نتیجه 
در مصاحبه،  .دهندینمدست  به هامقولهبیشتری نسبت به تدوین 

شده بازتابی  های کیفی گردآوریترین اصل آن بود که دادهمهم
کنندگان باشد. بدین منظور، های مشارکتدقیق و معتبر از دیدگاه

بدون هرگونه صورت رسمی و ها ابتدا بههای حاصل از مصاحبهداده
 آوری شد.دهی جمعمداخله یا جهت
 :قرار گرفت بررسیمورد  زیرمعیارهای با ها، یافته روایی و پایایی

 ،هامصاحبه تحلیل از بعد و هامصاحبه حین: اعضا بررسی -4

 بر مبنای آمده دست مفاهیم به و هامصاحبه یهانوشتهدست
 شود حاصل اطمینان تا گرفت قرار آنان در اختیار افراد، یهاتجربه
 درگیری -۲. هستند موافق شده ثبت با موارد افراد که

ایجاد  باعث محل، در مدت طولانی محقق حضور: مدتطولانی
 آوردن دست به هدف با تحقیق در کنندگانمشارکت بین اعتماد
 -3. را فراهم کرد تحقیق و زمینۀ موقعیت از بهتری اندازچشم
 فرایند در که بیرونی محقق یک از درخواست: بیرونی ارزیاب
 ارزیابی را هایافته و داده فرایند تحلیل تا است نبوده درگیر تحقیق
نمایندگی  را هاداده دقت، به هایافته آیا که کند تعیین تا کند
با مشارکت چندین : استفاده از چندین محقق -1خیر.  یا کنندمی

ها افزایش ارپذیری یافتهها، ثبات و تکرمحقق در فرآیند تحلیل داده
با استفاده از یک روش سیستماتیک برای ثبات درونی:  -1 یافت.
ها شود که یافتهها، اطمینان حاصل میآوری و تحلیل دادهجمع

قابل تکرار هستند. این شامل استفاده از یک چارچوب نظری 
رای افزایش ب .ها استهای یکسان برای مصاحبهمشخص و روش
ها، ستحکام فرایند تحلیل، مراحل گردآوری دادهوابستگی و ا

صورت  گیری مضامین بهها و شکلکدگذاری، استخراج مقوله
منظم مستندسازی شد و فرایند تحلیل و مضامین نهایی توسط 

مرتبط بازبینی شد. همچنین با حفظ پیوند  تاداننظران و اسصاحب
هایی، امکان های معنادار و مضامین نهای خام، گزارهمیان داده

  .ها فراهم شدردیابی فرایند تحلیل و تأییدپذیری یافته
( آورده شده 4در جدول ) شوندگانمصاحبهدر ادامه مشخصات 

 است:

 

 

 شوندگانمشخصات مصاحبه .1جدول 
 

 سابقه شغل تحصیلات جنسیت نفر
 ۲4 پرستار کارشناسی مرد 4

 41 پزشک پزشک عمومی زن ۲

 46 رپرستا کارشناسی زن 3

 ۲1 پزشک پزشک عمومی مرد 1

 41 کارشناس بهداشت کارشناسی زن 1

 46 پرستار کارشناسی مرد 6

 ۲9 پزشک متخصص زن 1

 ۲4 پرستار کارشناسی زن 9

 48 پرستار کارشناسی ارشد مرد 8

 49 پرستار کارشناسی زن 44

 ۲9 پزشک متخصص مرد 44

 41 کارشناس بهداشت کارشناسی مرد 4۲

 ۲1 پزشک متخصص زن 43

 46 پرستار کارشناسی مرد 41
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 شوندگانمشخصات مصاحبه. 1جدول 

 

 

 

 

 
 

 

 پژوهش یهاافتهی

 ایمرحلهها در این پژوهش با استفاده از روش هفتتحلیل داده
به شر  زیر و در چارچوب رویکرد پدیدارشناسی  (4891) کلایزی

  صورت گرفت:
در  کنندهشرکتای ارائه شده توسط هتمام توصی  :گام اول
به  منظوربهشود، مرسوم پروتکل نامیده می طوربهمطالعه را که 

 دست آوردن یک احساس و مأنوس شدن با آنها بخوانید.
ت و عباراتی لاها مراجعه و جمبه هر یک از پروتکل :گام دوم
د. به پدیده مورد مطالعه مرتبط است، استخراج نمایی ما یمستقرا که 

 این مرحله تحت عنوان استخراج جملات مهم شناخته شده است.
تلاش نمایید تا به معنای هر یک از جملات مهم  :گام سوم

شناخته شده فرموله کردن معانی عنوان پی ببرید. این مرحله تحت 
  است.

مراحل فوق را برای هر پروتکل تکرار نموده و :گام چهارم
ها هایی از تمِرا در خوشه معانی فرموله شده و مرتبط به هم

  ها( قرار دهید.)مقوله

تلفیق نتایج در قالب یک توصی  جامع از موضوع  :گام پنجم
 مورد پژوهش.

فرموله کردن توصی  جامع پدیده تحت مطالعه به : گام ششم 
صورت یک بیانیه صریح و روشن از ساختار اساسی پدیده مورد 

  شود.می گذارینامتی پدیده مطالعه که اغلب تحت عنوان ساختار ذا
از طریق مراجعه مجدد به هر یک از  :گام هفتم

و انجام یک مصاحبه منفرد و یا انجام جلسات  کنندگانشرکت
ها را در مورد یافته کنندگانشرکتتوان نظر متعدد مصاحبه، می

، اقدام نمود. هدف از هایافتهپرسید و نسبت به اعتبارسنجی نهایی 
کارکنان  ۀهای زیستدستیابی به درک عمیق از تجربهاین تحلیل، 
 های بهداشتی درباره معنا در محیط کار بود.مراقبت

مصاحبه،  ۲۲ها، از میان پس از مطالعه مکرر متون مصاحبه
استخراج و طی  شوندگانمصاحبه هایپاسخاز  عبارت معنادار 434

 3یت و در نها تم اصلی 49بندی به چند مرحله تقلیل و خوشه
تبدیل شد.  و پیامدها( هاچالش)شامل عوامل معناساز،  اصلی مقوله
ها بیانگر ابعاد بنیادین معناسازی در زندگی سازمانی کارکنان این تم
منظور استخراج مضامین اصلی و شناسایی ساختار نهایی به .هستند

 41 پرستار کارشناسی زن 41

 41 پرستار کارشناسی ارشد مرد 46

 سابقه شغل لاتیتحص تیجنس نفر

 48 کارشناس بهداشت کارشناسی ارشد مرد 41

 41 پرستار کارشناسی زن 49

 49 رپرستا کارشناسی زن 48

 ۲6 پزشک پزشک عمومی زن ۲4

 48 پرستار کارشناسی مرد ۲4

 41 پرستار کارشناسی زن ۲۲
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ها کنندگان، فرایند تحلیل دادهی مشارکتی زیستهمعنا در تجربه
های حاصل از مراحل پیشین مداوم و تلفیق یافته ۀی مقایسیهبر پا

 هایکدگذاریو  دهندگانپاسخاز جملات  اینمونه انجام گرفت.
 ( آمده است.۲اولیه در جدول )

 
 اولیه هایکدگذاریای از نمونه .2جدول 

 

 کد اولیه شوندهمصاحبهپاسخ 

مند شوند، عادلانه از منابع بهره طوربههمه  یمهم است؛ وقت یلیما خ یبرا یامکانات و منابع کار عیعدالت در توز
 موضوع معناساز است نیو ا میکنیم دایکار پ طینسبت به مح یحس بهتر

 منابع عیعدالت در توز

دهد که در محیطی برابر و های قوی برای جلوگیری از تبعیض در محیط کار، به ما این اطمینان را میسیاست
 کنیممی معناساز فعالیت

 ضیمنع تبع یهااستیس جادیا

 شودیموضوع باعث م نیو ا میستیکه تنها ن میکنیاحساس م رند،یگیدر محل کار شکل م یتیحما یهامیت یوقت
سخت کنارمان  طیهستند که در شرا یامثل خانواده هامیت نیتر شود. اما ملموس یکار برا طیمعناساز در مح

 بردیما را بالا م هیحرو تیحما نیو ا ستندیایم
 یتیحما یهامیت جادیا

شود و این موضوع برای من کنم که کارم دیده میشود، احساس میوقتی عملکردم به صورت منظم ارزیابی می
 بردام را بالا میمعناساز است چون انگیزه

 عملکرد منظم یابیارز

به من حس  نیو ا نمیودم را ارزشمند ببکه من خ شودیکار باعث م طیدر مح یفرد یاستعدادها ییشناسا
 مورد توجه قرار گرفته است میهاییکه توانا دهدیم یمعناساز

 استعدادها ییشناسا

 هیاول یهایاز کدگذار یانمونه. 2جدول ادامه 

 کد اولیه شوندهمصاحبهپاسخ 

بازخوردها  نی. امید را بهتر بشناسنقاط قوت و ضع  خو شودیباعث م ران،یبازخورد سازنده از همکاران و مد افتیدر
 کنندیکار دارند و به بهبود عملکرد ما کمک م طیمعناساز در مح یفضا کی جادیدر ا ینقش مهم

 بازخورد سازنده

 کار معناساز است طیدر مح میهاها و مهارتکه احساس کنم تلاش یفرد یهاییارتقاء بر اساس توانا
 تخار کنمکه به کارم اف شودیباعث م نیو ا 

 یهاییارتقاء بر اساس توانا
 یفرد

شود و این موضوع به من فرهن  شنیدن فعال در تیم ما باعث شده که هر فرد احساس کند صدایش شنیده می
 کند که کارم معناساز در محیط کار باشدکمک می

 فعال دنیتوسعه فرهن  شن

شود. این موضوع تر انجام میتر و دقیقد، کارها سریعگیروقتی ابزارهای پیشرفته و مناسب در دسترس ما قرار می
 کندیکی از عوامل معناساز در محیط کار، به افزایش رضایت و کیفیت خدمات کمک می عنوانبه

 شرفتهیپ یارائه ابزارها

هایم شود که من در محیط کار احساس معناسازی کنم و بدانم که تلاشداشتن مسیرهای شغلی مشخص باعث می
 شودسمت رشد و پیشرفت هدایت میبه 

 مشخص یشغل یرهایمس

 شودکنیم که صدای ما شنیده میشود، احساس میوقتی تصمیمات به صورت شفاف و واضح به ما اعلام می
 شود محیط کار برای ما معناساز باشدو این باعث می

 یریگمیدر تصم تیشفاف

شود که محیط کار برایم معناساز شود دهم، این حس درونی باعث میکنم خدمت به جامعه انجام میوقتی حس می
 ام برای انجام وظایفم افزایش یابدو انگیزه

 حس خدمت به جامعه تیتقو

 شودیها باعث مفرصت نیمعنادار است. ا یلیمن خ یبرا شود،یکار فراهم م طیکه در مح یکارآموز یهافرصت
 دهدیو معنا در کارم م تیموضوع به من حس رضا نیکسب کنم و ا یشتریب یعمل یهابتوانم مهارت

 یکارآموز یهافرصت

 کنمیاحساس م شود،یکار فراهم م طیدر مح دیجد یهامهارت یریادگیفرصت  یوقت
 زعامل معناسا نیاست. ا یرشد و توسعه فرد ریمس کیبلکه  ستیشغل ن کیکه کارم فقط 

 بپردازم فمیبه وظا یشتریب زهیبا انگ شودیباعث م
 دیجد یهامهارت یریادگی

 رمیگیم ادی یمن است. وقت یاز عوامل معناساز برا یکیکار  طیدر مح یفناور یهاگسترش مهارت
 هستم و یبهداشت یهاکه در خط مقدم مراقبت کنمیاستفاده کنم، حس م دیجد یهایچگونه از فناور

 کندیعنا و ارزش را به کارم اضافه محس م نیا 
 یفناور یهاگسترش مهارت

کار  طیعامل معناساز در مح کی ،یبهداشت یهاپرتنش مراقبت طیدر شرا ویژهبهمنعط ،  یکار یهابرنامه میتنظ
 برقرار کنم امیشخص یکار و زندگ نیب یکه بتوانم تعادل بهتر شودیانعطاف باعث م نیاست. ا

 منعط  یکار یهابرنامه میتنظ

از  یکیموضوع  نیکه ا کنمیحس م رند،یگیم یرا جد دیجد یهادهیاز ا تیحما رانیمد یما، وقت یکار طیدر مح
 زهیانگ شوند،یم قیو تشو رندیگینوآورانه مورد توجه قرار م یهادهیا یکار است. وقت طیعوامل معناساز در مح

 شودیم جادیا ندهایمشارکت و بهبود فرآ یبرا یشتریب
 دیجد یهادهیاز ا تیحما

 و تجربه شیآزما یفضاشود که بتوانیم بدون ترس از شکست، راهکارهای جدید را داشتن فضای آزمایش و تجربه در محیط کار باعث می
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 .دهد یاد بگیریم و رشد کنیمامتحان کنیم. این فضا یکی از عوامل معناساز در محیط کار است که به ما اجازه می

 شودیباعث م نیکارم را درک کنم و ا یمعنا توانمیبهتر م شود،یفراهم م میبرا یفرصت تأمل و خودشناس یوقت
با  یکار یها و فشارهاتا با چالش کندیکمک م یو معنا داشته باشم. خودشناس تیکار احساس رضا طیکه در مح

 بهتر بفهمم. کار را طیحضورم در مح یواقع یبرخورد کنم و معنا یشتریآرامش ب
 یتأمل و خودشناس

را با توجه به  میهافتیبتوانم ش یکار است. وقت طیعوامل معناساز در مح نیتراز مهم یکی ریپذانعطاف یبندزمان
 شودیدارم و عملکردم بهتر م یکنم، استرس کمتر میتنظ یو خانوادگ یشخص طیشرا

 ریپذانعطاف یبندزمان

کارم معناساز  شودیموضوع باعث م نیا شود،یم دهیشن میو نظرها شومیکت داده ممشار هایریگمیدر تصم یوقت
 رگذارمیکار باشد و حس کنم واقعا  تاث طیدر مح

 به مشارکت قیتشو

 نیو ا شودیم دهید مانیهاتلاش میکنیاحساس م شود،ینوآورانه پاداش در نظر گرفته م یهادهیا یبرا یوقت
 دهدیم شیخلاقانه افزا یارائه راهکارها یما را برا زهیکار است که انگ طیاساز در محاز عوامل معن یکیموضوع 

 یهادهیا یارائه پاداش برا
 نوآورانه

 هایفناور نیتر و موثرتر انجام شود. اکه کارها آسان شودیدر کار روزمره، باعث م شرفتهیپ یهایاستفاده از فناور
 میرا ارتقا ده یبهداشت یهامراقبت تیفیتا ک کنندیار، به ما کمک مک طیعوامل معناساز در مح عنوانبه

 شرفتهیپ یهایاستفاده از فناور

من  یکار برا طیمح شودیباعث م نیا کنند،یها توجه مو به آن کنندیما را درک م یفرد یازهاین یوقت رانیمد
 کنم یکار باشد و احساس ارزشمند طیمعنا در مح

 یفرد یازهایدرک ن

 بندیپا یهمه به اصول اخلاق یکار است. وقت طیعوامل معناساز در مح نیتراز مهم یکیمن  یبرا یاخلاق کار
معنادارتر شود و  میبرا طیکه کار کردن در آن مح شودیباعث م نیو ا ردیگیباشند، اعتماد و احترام متقابل شکل م

 کنمیم تیسالم و ارزشمند فعال طیمح کیاحساس کنم که در 
 یتوجه به اخلاق کار

را  هایافتهنهایی حاصل از  هایتم توانمی( 1و  1و  3در جدول )
، عوامل معناساز در محیط کارمربوط به مشاهده کرد: هفت تم 
های موجود در مسیر ایجاد و حفظ عوامل چالشهفت تم مربوط به 

های بهداشتی معناساز در زندگی سازمانی از دیدگاه کارکنان مراقبت
پیامدهای مثبت ایجاد یک محیط کار معنادار  چهار تم مربوط بهو 

 های بهداشتی است.برای کارکنان مراقبت
دهنده معنا در زندگی سازمانی ( عوامل اصلی شکل3جدول )

دهد. نتایج تحلیل های بهداشتی را نشان میکارکنان مراقبت

ا به یک ها بیانگر آن است که ایجاد معنا در محیط کار تنهمصاحبه
ای از شرایط فیزیکی مناسب، شود، بلکه مجموعهبعد محدود نمی

ای و های رشد حرفهحمایت سازمانی، روابط انسانی مثبت، فرصت
گیری تجربه کاری توجه به ابعاد معنوی و روانی کارکنان در شکل
تواند احساس ارزشمندی، معنادار نقش دارند. وجود این عوامل می

 .نگیزش کارکنان را تقویت کندتعلق سازمانی و ا

 
 های بهداشتیشناسایی عوامل معناساز در محیط کار از دیدگاه کارکنان مراقبت .3جدول 

 

 تم فرعی تم اصلی

 شرایط فیزیکی و محیطی کار

 ایمنی محیط کار

 راحتی و بهداشت محیط کار

 زیبایی محیط کار

 امکانات رفاهی و مالی

 حقوق و مزایا

 رفاهیامکانات 

 هاحمایت مالی در بحران

 کیفیت روابط انسانی و حمایت اجتماعی
 روابط محترمانه و سازنده

 حمایت اجتماعی

 شغلی یهای رشد و ارتقافرصت

 ایآموزش حرفه

 شغلی یارتقا

 تشویق خلاقیت و نوآوری

 های سازمانیسبک مدیریت و سیاست
 مدیریت حمایتی

 های عادلانهسیاست

 نویت و هوش معنویمع
 ایجاد حس معنا در کار

 تقویت هوش معنوی

 کاهش استرس و فشار شغلی
 مدیریت استرس

 تعادل کار و زندگی
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توانند دهد که میهایی را نشان میو چالش ( موانع1جدول )
ها نشان گیری یا تداوم معنا در محیط کار شوند. یافتهمانع شکل

کاری بالا، کمبود منابع، ضع  دهد عواملی مانند فشار می
ارتباطات سازمانی، ناامنی شغلی و دشواری در انطباق با تغییرات 

شده توسط کارکنان های تجربهترین چالشفناوری از مهم

تنها کیفیت زندگی سازمانی کارکنان هستند. وجود این موانع نه
تواند انگیزه، عملکرد و دهد، بلکه میرا تحت تأثیر قرار می

های سلامت را نیز کاهش ندگاری نیروی انسانی در سازمانما
 .دهد

 

 های موجود در مسیر ایجاد و حفظ عوامل معناساز در زندگی سازمانیشناسایی چالش .4جدول 

 

 تم فرعی تم اصلی

 فشار کاری و فرسودگی روانی

 عدم مدیریت فشار کاری

 حجم غیرمنعط  وظای 

 محیطی-های جسمیچالش

 هاثباتی تیملای ترک خدمت و بینرخ با
 عدم جذب و نگهداشت کارکنان

 ضع  در انگیزه تیمی

 های موجود در مسیر ایجاد و حفظ عوامل معناساز در زندگی سازمانیشناسایی چالش .4جدول ادامه 

 تم فرعی تم اصلی

 کمبود منابع و حمایت سازمانی
 محدودیت های فیزیکی

 نبود حمایت سازمانی

 سازمانیهای ارتباطی و تعارضات درونشچال
 عدم مدیریت تعارض

 ضع  در ارتباطات

 تهدیدات امنیت شغلی و مالی
 فقدان امنیت شغلی

 نبود حمایت مالی

 کاهش کارایی و کیفیت اجرایی

 های عملکردضع  در تعیین شاخص

 نارسایی در نظارت و ارزیابی

 آموزش و توانمندسازی ناکافی

 های رشدفرصتنبود 

 های فناوری و انطباق با تغییراتچالش
 آموزیضع  در آموزش و مهارت

 مقاومت در برابر تغییرات

 

( پیامدهای مثبت ایجاد یک محیط کار معنادار را 1جدول )
ها حاکی از آن است که زمانی دهد. نتایج تحلیل دادهنشان می

کنند، جربه میکه کارکنان احساس معنا و ارزش در کار خود ت
و  یافتهافزایشسطح تعهد سازمانی و رضایت شغلی آنان 

یابد. همچنین چنین محیطی به احتمال ترک خدمت کاهش می

آوری کارکنان کمک کرده و در ارتقای سلامت روان و تاب
های بالینی، افزایش نهایت موجب بهبود کیفیت مراقبت

 .شودی میوری فردی و عملکرد بهتر تیمی و سازمانبهره

 

 های بهداشتیپیامدهای مثبت ایجاد یک محیط کار معنادار برای کارکنان مراقبت .5جدول 

 

 تم فرعی تم اصلی

 افزایش تعهد سازمانی و کاهش ترک خدمت
 تعهد سازمانی

 رضایت شغلی
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 کاهش ترک خدمت

 آوریارتقای سلامت روان و تاب
 سلامت روان

 آوری روانیتاب

 های بالینییت مراقبتبهبود کیف

 دقت و صحت در مراقبت

 های تخصصیمهارت

 رضایت بیماران

 وری و عملکرد سازمانیتقویت بهره

 وری فردیبهره

 عملکرد تیمی

 عملکرد سازمانی
 

 یریگجهیبحث و نت
هدف از پژوهش حاضار شناساایی عوامال معناسااز در زنادگی 

بهداشااتی بااه شاایوه  هااایمراقبتسااازمانی از نگاااه کارکنااان 
نتایج نشان داد که فرآیند معناسازی در انجام شد.  پدیدارشناسی

پذیر محیط کار ماهیتی پویا، چندبعادی و در عاین حاال آسایب
دارد و تحت تأثیر تعامل میان عوامل فردی، محیطی و سازمانی 

های این پژوهش، عوامل معناسااز براساس یافته گیرد.شکل می
های بهداشتی از هفت عامل بنیادین مراقبت در زندگی سازمانی

پذیرد: شارایط فیزیکای و محیطای مطلاوب، امکاناات تأثیر می
های مالی، روابط انسانی و حمایات اجتمااعی، رفاهی و حمایت

های های رشااد و ارتقاااء، ساابک ماادیریت و سیاسااتفرصاات
و کااهش اساترس و فشاار  سازمانی، معنویت و هوش معناوی

در تعامل باا یکادیگر سااختاری چندلایاه از شغلی. این عوامل 
ای سازند که در سطح فردی، ساازمانی و حرفاهمعناسازی را می

( و مادل ۲4۲۲) 4قابل تبیین است و با چارچوب نظری اساتیگر
 ( نیز همخوانی دارد.۲441سازی میتلیس و کریستیانسون )حس

دهد شرایط محیطای مناساب و امکاناات ها نشان مییافته
دهاد و خشای از زیربناای تجرباه معناا را تشاکیل میکاافی، ب

کارکنان زمانی احساس ارزشمندی و هدفمندی بیشاتری دارناد 
که محیط کارشان از امنیت، نظم و امکانات مناساب برخاوردار 

( آن را از عناصار 4143باشد؛ موضوعی که بانشی و همکااران )
همچون  المللیهای بیناند و در پژوهشبنیادی معنایابی دانسته
هاای ( نیز تأیید شاده اسات. حمایت۲4۲3هوان  و همکاران )

مالی و رفاهی نیز نقش مهمی در افازایش انگیازش و انساجام 
( و 4144های حکااک و همکااران )روانی کارکنان دارد و یافته

 کند.( این ارتباط را تقویت می۲4۲4) ۲آلبرشت و همکاران
ایات همکااران، روابط انسانی مثبت، پیوند اجتمااعی و حم

ای کاه گونهیکی از نیرومندترین منابع معناسازی معرفی شد؛ به
نبود این روابط، موجب افات روانای و کااهش رضاایت شاغلی 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Steger 

2. Albrecht et al 

( و 4143ناام )گردد. این عامل در پژوهش جمشیدی و نیکمی
متمایز است.  ( بسیار۲4۲3های هوان  و همکاران )نیز در یافته

احساس پیشرفت و امکاان  یتهای رشد و تقوهمچنین فرصت
 برخاورداراهمیات باالایی  ای برای کارکناان ازشکوفایی حرفه

های باا دیادگاه( و 4143زاده و احمدی )است و با نتایج دهقانی
( درباره نقش ارزش و هدف در فرایند معناساازی ۲4۲۲استیگر )
 .است همسو

های سازمانی نیز تأثیر مستقیم بار سبک مدیریت و سیاست
گی تفسیر کارکنان از رویدادهای محیط کار دارد. مدیریت چگون

محور موجب تقویات معناا و اعتمااد عادلانه، شفاف و مشارکت
عدالتی و ساختارهای مبهم، تجربه معنا که بی شود، در حالیمی

کنند؛ موضوعی که در پژوهش عارف و همکااران را تضعی  می
کید قارار گرفتاه ( مورد تأ۲4۲4( و آلبرشت و همکاران )4389)

های اخلاقای بارای است. در کنار این عوامل، معنویت و ارزش
بسیاری از کارکنان منبع اصلی معنا بوده و به آنان در مواجهه با 

ای کاه باا پاژوهش کناد؛ یافتاهفشارهای محیطای کماک می
( نیااز هماهناا  ۲4۲۲) گریاساات( و 4144اسااکندری و مهااداد )

طور مستقیم ازمانی نیز بههای سسبک مدیریت و سیاست است.
بر نحوه تفسیر کارکنان از رویدادهای محیط کار اثرگذار اسات. 

محور به تقویت معنا، اعتماد مدیریت عادلانه، شفاف و مشارکت
عدالتی، ابهاام و که بی شود، در حالیو انسجام ادراکی منجر می
 را تضاعی  معناسازی در کار تواندنبود شفافیت در ساختارها می

و ( 4389ای کااه در پااژوهش عااارف و همکاااران )کنااد؛ نکتااه
 قارار گرفتاه اسات، نیز مورد توجه( ۲4۲4آلبرشت و همکاران )

های اخلاقی برای بسیاری از کارکناان منبعای و ارزش تیمعنو
شاود و آناان را دهی به معناسازی محسوب میاساسی در شکل

ایج ایان ساازد؛ نتادر مواجهه با فشارهای محیطی توانمناد می
و اسااتیگر ( 4144ی اسااکندری و مهااداد )هایافتااهپااژوهش بااا 

در نهایت، کاهش فشارهای روانای،  .( نیز همخوانی دارد۲4۲۲)
مدیریت استرس و ایجاد توازن در وظای  شغلی نقاش اساسای 

( 4388در تقویت معنا دارد. پاژوهش پرهیزکااری و همکااران )
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هاای ت در برابر تنشآوری توان مقاومدهد امید و تابنشان می
( ۲4۲4های کناوال و همکااران )برد و یافتاهمحیطی را بالا می

 کند.نیز این سازوکار را تأیید می
دهاد کاه طور کلی، ترکیب این هفات عامال نشاان میبه

هاای درماانی فرآینادی پویاا، چندبعادی و معناسازی در محیط
مبتنی بار تعامال عوامال فاردی، ساازمانی و اجتمااعی اسات. 

های این پاژوهش باا مطالعاات داخلای و همسویی کامل یافته
از جمله استیگر، میتلیس و کریستیانسون، هوان ، —المللیبین

اعتبار نظری نتاایج را تقویات کارده و —آلبرشت، کنوال و میز
عنوان دهااد ایاان عواماال در سااطح جهااانی نیااز بااهنشااان می
 شوند.های معناسازی در حوزه سلامت شناخته میستون

سااز اصالی بودناد: ها بیانگر وجاود هفات عامال معنایافته
شاارایط فیزیکاای و محیطاای مطلااوب کااار، امکانااات رفاااهی و 

های های مالی، روابط انسانی و حمایت اجتماعی، فرصتحمایت
های ساازمانی، شغلی، سبک مادیریت و سیاسات یرشد و ارتقا

و کاهش استرس و فشاار شاغلی. ایان  معنویت و هوش معنوی
وامل موجب ارتقای انگیزه، افازایش رضاایت شاغلی و بهباود ع

مقابل، هفت چالش اصلی نیز  در کیفیت خدمات مراقبتی شدند.
کناد؛ رو میشناسایی شد که تداوم معنابخشی را با دشواری روبه

شامل فشار کاری و فرسودگی روانی، نرخ بالای ترک خدمت و 
هاای مانی، چالشها، کمبود مناابع و حمایات ساازثباتی تیمبی

ساازمانی، تهدیادات امنیات شاغلی و ارتباطی و تعارضات درون
هاای فنااوری و و چالش مالی، کاهش کارایی و کیفیت اجرایی

هاا مساتقیما  بار سالامت روان، انطباق با تغییرات. ایان چالش
اسااس  بار رضایت شغلی و عملکرد ماؤثر کارکناان اثرگذارناد.

کنناده مساتلزم نادار و حمایتنتایج، ایجاد یک محیط کاری مع
جانبه به ابعاد مختل  کار است. فراهم کردن شارایط توجه همه

هااای مااالی، روابااط انسااانی مثباات، فیزیکاای مناسااب، حمایت
های رشد و ارتقاء، مدیریت عادلانه و توجه باه معنویات فرصت

کارکنان، از الزامات اصلی بارای حفاظ سالامت روان، افازایش 
شاود. همچناین فیات خادمات محساوب میو ارتقاای کی تعهد

های حماایتی، کاهش استرس و فشاار کااری از طریاق برناماه
در  موجب پایداری سلامت روانی و جسمی کارکنان خواهد شد.

گذاران کند که مدیران و سیاستمجموع، این پژوهش تأکید می
ساز و حوزه سلامت باید با اتخاذ رویکردی جامع، به عوامل معنا

سازمانی توجه ویاژه نشاان دهناد تاا زمیناه ایجااد  هایچالش
های کاری سالم، معنادار و انگیزشی فراهم گاردد. چناین محیط
کیفیاات زناادگی کاااری کارکنااان را ارتقااا  تنهانااههااایی محیط
وری و بهبود کیفیت خادمات دهد، بلکه موجب افزایش بهرهمی

های ایان پاژوهش افتاهیبهداشتی و درمانی نیاز خواهاد شاد. 

ی معنا در ی معناسازی در محیط کار نشان داد که تجربهدرباره
های بهداشتی حاصل تعامل میان عوامال میان کارکنان مراقبت

فااردی، سااازمانی و ارزشاای اساات؛ از جملااه شاارایط فیزیکاای 
مطلوب، روابط انسانی، سبک مدیریت حمایتی، امکانات رفاهی، 

غلی. ایان های رشد، معنویت در کار و کااهش فشاار شافرصت
 دارد. توجهیقابلخوانی نتایج با متون داخلی و خارجی هم

توان اذعان داشات کاه اگار شارایط و ها میدر تبیین یافته
بستر مناسبی برای امر پژوهش فاراهم نشاود، هار انادازه کاه 

های درونی و تمایال کارکنان بخش بهداشت و درمان از انگیزه
ند، امکاان باروز کامال به ارائه خدمات انساانی برخاوردار باشا

هاای های معناساز آنان محدود خواهد شد. نباودِ حمایتظرفیت
گردد که سازمانی، فشارهای محیطی و کمبود منابع، موجب می

 عنوانباههای ایان پاژوهش که در یافتاه« معنا در کار»تجربه 
عاااملی بنیااادین در رضااایت، تعهااد و ساالامت روان کارکنااان 

دهاد ها نشان میطور کلی، یافتهبه .شناسایی شد، تضعی  شود
هاای مراقبتای صارفا  محصاول که فرآیند معناسازی در محیط

های فردی کارکنان نیست، بلکاه در بساتر سااختارهای ویژگی
؛ گیااردها و الگوهااای ماادیریتی شااکل میسااازمانی، سیاساات

های حماااایتی، باااازنگری در بناااابراین، تقویااات زیرسااااخت
و ایجاد نظامی کارآمد برای رشد و  های مدیریت انسانیسیاست

تعالی فردی و گروهی کارکنان، از الزامات اساسی برای پایداری 
رود. توجه به ایان و تداوم تجربه معنا در محیط کار به شمار می

های تنها موجب ارتقای سارمایه انساانی در ساازمانها نهمؤلفه
ضاایت و آوری، رساز افازایش تاابشود، بلکه زمینهمراقبتی می

 .شده نیز خواهد بودکیفیت خدمات ارائه
 یبهداشااتباارای ماادیران مراکااز  ییپیشاانهادها در نهایاات

با بهبود شرایط فیزیکی و  -4: شودمیبه شر  زیر ارائه  یدرمان
رفاهی، تقویت رواباط محترماناه و حمایات اجتمااعی و ایجااد 
 فضای مشارکت و اعتماد، زمینه تجربه مثبت کارکنان از محیط

با بازتوزیع عادلانه حجم کار، پیشاگیری  -۲کنند. فراهم  را کار
های آماوزش و ارتقاای سازی فرصتاز فرسودگی شغلی، فراهم

شغلی و ارائاه باازخورد و قادردانی ماؤثر، انگیازش و احسااس 
با افزایش مشارکت کارکنان  -3کنند. تقویت را  ارزشمندی کارکنان

رضات، توجه به امنیت شغلی و گیری، مدیریت سازنده تعادر تصمیم
حمایت از نیازهای روانی و اجتماعی کارکنان، زمینه افزایش تعهاد، 

. همچنااین ساالامت روان و کیفیاات عملکاارد را فااراهم کننااد
 -4از:  انادعبارت گذاران حوزه سلامتبرای سیاست ییپیشنهادها
های جذب، نگهداشت، امنیات شاغلی، پرداخات و ارتقاای سیاست
ثباتی نیروی انسانی و تقویت احسااس هدف کاهش بی کارکنان با

های مرتبط باا شاخص -۲. عدالت و تعلق سازمانی بازطراحی شود
معناداری کار، سلامت روان، فشاار شاغلی و حمایات ساازمانی در 
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های توسعه منابع انسانی نظام سلامت لحاا  و ها و برنامهسیاست
ع کاافی بارای تخصایص منااب -3. ای پایش شوندصورت دورهبه

بهبود محیط کاار، آماوزش و توانمندساازی، مادیریت اساترس و 
هاا و تغییارات ساازمانی در اولویات سازگاری کارکناان باا فناوری

 .گذاری قرار گیردسیاست

باودن  محدود -4از:  اندعبارتپژوهش حاضر  یهاتیمحدود
شاهر  بهداشتی درماانیها به بافت سازمانی و فرهنگی مراکز یافته
ها به روایات و اتکای داده -۲. هاپذیری آند و محدودیت تعمیمیز

کنندگان و احتمال تأثیر سوگیری در بازگویی ادراک ذهنی مشارکت
محادودیت حجام نموناه و ماهیات پدیدارشااناختی  -3. هاتجرباه

 - 1. هابااه سااایر جوامااع و سااازمان هایافتااهتعمیممطالعااه در 
از شرایط زمانی، شغلی و محیطای تأثیرپذیری تجربه معناداری کار 

احتمااال تااأثیر تعاماال پژوهشااگر و  -1. حاااکم باار دوره مطالعااه
 .های زیستهکنندگان بر نحوه بیان و تفسیر تجربهمشارکت
 تحقیقات آتای توجاه باهبرای  این پژوهش، تجربهبه  جهبا تو
 :شودپیشنهاد میموارد زیر 

 انی و محیطای، با توجه به تأثیرپذیری معنااداری از شارایط زما
مطالعات طولی انجام شود تا مشخص گردد تجربه معناداری چگونه 

شاود شود یا بازسازی میگیرد، تضعی  میدر طول زمان شکل می
و چه رویدادهای سازمانی، مانند تغییر مدیر، افزایش فشاار کااری، 

های سازمانی یا تغییرات فناورانه، این فرایند را تحات تاأثیر بحران
 .دهندقرار می

 زمان عوامال های آینده با رویکرد چندسطحی، تأثیر همپژوهش
فردی، شغلی، تیمی و سازمانی را بر تجربه معناداری بررسی کنناد؛ 

ای که مشخص شود چه میزان از تفاوت در تجربه معناداری گونهبه

های فرد و چه میزان ناشی از جو و ساختار سازمانی ناشی از ویژگی
 .است

  طبیقی میان پزشکان، پرستاران، کارکنان اداری و سایر مطالعه ت
و  ای و نیاز مقایساه کارکناان رسامی، قاراردادیهای حرفهگروه

هاا شرکتی انجام شود تا مشخص گردد کادام عوامال و چالش
 .های مختل  اهمیت بیشتری دارندبرای گروه

 

 تضاد منافع
ارض تعا چگوناهیمقالاه ه نیااذعان دارند که در ا سندگانینو 

 .وجود ندارد یمنافع
 

 یمال منابع
 افاتیدر یماال تیحما یسسه و نهادؤم چیپژوهش حاضر از ه 

پژوهش بر عهاده  یاجرا ندیدر طول فرآ هانهیهز هینکرده و کل
 .پژوهشگران بوده است

 

 سپاسگزاری

وساایله نویسااندگان از پزشااکان، پرسااتاران و کارشناسااان بدین
کننده در پژوهش کاه رکتمشا بهداشتی درمانیبهداشت مراکز 

های با اختصاص وقت ارزشامند خاود و بیاان صاادقانه تجرباه
هایشااان از معناااداری کااار، زمینااه ها و دریافتزیسااته، دیاادگاه

های این مطالعاه را فاراهم کردناد، صامیمانه گیری یافتهشکل
نماینااد. همچنااین از ماادیران و مساائولان مراکااز قاادردانی می

تساهیل دسترسای پژوهشاگران باه کاه باا  بهداشتی درماانی
ها، در سازی شرایط اجارای مصااحبهکنندگان و فراهممشارکت

 .شودفرایند انجام پژوهش همکاری کردند، سپاسگزاری می
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